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eri vaiheissa olevat ehkäisevät ja paljastavat kontrollitoiminnot antavat 
kohtuullisen varmuuden siitä, ettei virheitä ja väärinkäytöksiä tapahdu. 
Kehittämiskohteita havaittiin työtehtävien eriyttämisessä, muutamassa jär-
jestelmän sisäisessä kontrollissa sekä käyttöoikeuksien hallinnassa.  
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ABSTRACT 
 
The objective of this thesis was to investigate internal control in payroll 
administration. The aim was to create instructions for internal control for 
the use of payroll administration of KuntaPro Ltd. The instructions were 
intended to describe and evaluate the control activities of the processes 
and identify possible missing controls. The purpose of the instructions was 
to clarify the internal processes and identify the control checkpoints in dif-
ferent stages of the processes.  
 
The theoretical part of this thesis dealt with different areas of internal con-
trol by means of the well-known COSO report. The theoretical part also 
dealt with the aims, limitations and responsibilities of internal control and 
the most common Finnish guidelines of internal control. The purpose of 
the theoretical part was to clarify the meaning of internal control and dis-
cover the reasons to enhance it.     
 
 The approach of this functional thesis is a case study. Qualitative research 
was used as the research method. The study was carried out using theme 
interview and material from the interview was utilized in producing the in-
structions. 
 
Based on the results it was found that control activities are mostly con-
sistent with good internal control. The preventive and detective controls 
have been placed constantly to the different points of processes. These 
controls provide reasonable assurance regarding the prevention of mis-
takes and delinquency. The discovered targets in need of development are 
related to the separation of work assignments, few internal controls of the 
system and the access security controls. 
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1 JOHDANTO 
Sisäinen valvonta on herättänyt viime vuosien aikana kiinnostusta sekä 
tutkijoiden että yritysten johdon keskuudessa. Määritelmänä sisäistä val-
vontaa on ennen pidetty lähinnä kirjanpidon asiana, mutta siitä on muo-
dostunut kaikkia yrityksen osa-alueita koskeva tärkeä tavoitteiden saavut-
tamisen apuväline. Sisäinen valvonta on tärkeä osa yrityksen hyvää johta-
mis- ja hallintotapaa ja se on osa jokapäiväistä toimintaa organisaatiossa 
(Ahokas 2012, 8). Hyvän sisäisen valvonnan toteuttaminen auttaa osaltaan 
yritystä pääsemään asetettuihin tavoitteisiin.   
1.1 Aihe, tavoitteet ja rajaus 
Opinnäytetyön aiheena on sisäinen valvonta KuntaPro Oy:n palkkahallin-
nossa Hämeenlinnan toimipisteessä. Sisäinen valvonta on erilaista eri or-
ganisaatioissa, sillä sen menetelmät vaihtelevat organisaation koon, raken-
teen, tarpeiden ja toiminnan laadun mukaisesti. Tämä tekee sisäisestä val-
vonnasta mielenkiintoisen kehittämiskohteen. 
  
Opinnäytetyön päätavoitteena on laatia KuntaPro Oy:lle sisäisen valvon-
nan ohjeistus, jossa kuvataan palkkahallinnon kontrolleja sekä määritel-
lään mahdollisia puuttuvia kontrolleja. Yrityksellä ei ole opinnäytetyön 
tekohetkellä olemassa olevaa ohjeistusta sisäisestä valvonnasta. Ohjeistuk-
sen tarkoituksena on selkiyttää palkkahallinnon sisäisiä prosesseja sekä 
kuvata ja arvioida sisäisen valvonnan kontrollitoiminnot prosessien eri 
vaiheissa.  
 
Opinnäytetyön teoriaosuuden tavoitteena on selvittää yleisesti, mitä sisäi-
nen valvonta on. Lisäksi tarkastellaan, mihin hyvin toimivalla sisäisellä 
valvonnalla pyritään ja sitä, miksi se on yrityksissä tärkeää. Opinnäytetyön 
teoriaosuudessa pyritään antamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin pe-
rehtymällä sisäiseen valvontaan liittyvään lähdemateriaaliin sekä haastat-
telemalla asiantuntijoita yrityksen sisältä: 
 
- Mitä on sisäinen valvonta? 
- Mihin sisäisellä valvonnalla pyritään? 
 
Opinnäytetyön empiirisen osuuden tavoitteena on KuntaPro Oy:n palkka-
hallinnon prosessien selkiyttäminen ja prosesseihin sisältyvien kontrolli-
toimintojen kuvaus ja arviointi. Lisäksi pyritään selvittämään, minkälaisia 
muutoksia palkoihin liittyvissä prosesseissa tulisi tehdä, jotta sisäinen val-
vonta toteutuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Opinnäytetyön tuotoksena 
syntyy ohjeistus toimeksiantajayrityksen palkkahallinnon prosessien sisäi-
sestä valvonnasta. Ohjeistus on tarkoitettu palkkahallinnon palvelupäälli-
köiden ja tuotantopäälliköiden käyttöön. 
 
Kehittämistehtävä rajataan Hämeenlinnan toimipisteen henkilöstöpalve-
luiden yksikössä toimivaan palkkahallinnon osastoon. Kehittämistehtävän 
ulkopuolelle jätettiin yrityksen muut toimipisteet ja talouspalveluiden yk-
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sikkö. Opinnäytetyön teoriaosuus käsittelee sisäistä valvontaa kokonai-
suudessaan, mutta kehittämistehtävä käsittelee valvontatoimintoja, joka on 
yksi sisäisen valvonnan osa-alueista. 
1.2 Työn rakenne ja tutkimusmenetelmät 
Opinnäytetyö rakentuu kahdesta osasta. Ensimmäinen osa on opinnäyte-
työraportti. Raportin teoriaosuudessa käsitellään sisäistä valvontaa yleises-
ti sekä sisäisen valvonnan osatekijöitä tunnetuimman sisäisen valvonnan 
mallin, COSO-mallin, näkökulmasta. Osatekijöiden lisäksi käydään läpi 
sisäisen valvonnan tavoitteita, rajoitteita ja vastuuta sekä heikon sisäisen 
valvonnan tunnusmerkkejä. Lisäksi käsitellään yleisimpiä suomalaisia si-
säisen valvonnan ohjeistuksia. Teoriaosuuden jälkeen raportissa käsitel-
lään toimeksiantajayrityksen palkkahallintoa.  Luvussa käsitellään kontrol-
litoimintojen lähtökohtia tarpeista ja tavoitteista aina kontrollien määrit-
tämiseen asti. Lisäksi käydään läpi yleisesti sisäisen valvonnan kehittä-
misprojektia kontrollien tunnistamisesta niiden arviointiin. Luvussa neljä 
käsitellään tuotoksena syntyneen ohjeistuksen rakennetta ja sisältöä. Yh-
teenveto-osiossa käsitellään asetettujen tavoitteiden saavuttamista, arvioi-
daan omaa työskentelyä ja oppimista sekä pohditaan jatkotoimenpiteitä.  
 
Opinnäytetyön toinen osa on Palkkahallinnon prosessien sisäisen valvon-
nan ohjeistus. Se koostuu eri prosessien vaiheissa olevien kontrollien ku-
vaamisesta, arvioimisesta ja kehitysideoiden esittämisestä. Kontrolleja ku-
vataan sekä sanallisesti että taulukkomuotoisesti. Arviointi toteutetaan it-
searviointimenetelmällä. Valvontakontrollien toimivuutta arvioidaan kohta 
kohdalta yhdessä haastateltavan kanssa.    
 
Opinnäytetyö on toiminnallinen opinnäytetyö. Vilkan ja Airaksisen (2003, 
9) mukaan toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena on käytännön toimin-
nan ohjeistaminen, opastus, toiminnan järjestäminen tai järkeistäminen. 
Lähestymistapa tässä toiminnallisessa opinnäytetyössä on tapaustutkimus. 
Tapaustutkimus soveltuu hyvin kehittämistyöhön, kun on tavoitteena tuot-
taa uusia kehittämisehdotuksia. Sen pyrkimyksenä on tuottaa yksityiskoh-
taista tietoa tapahtumasta tai ilmiöstä, jota tutkitaan. (Ojasalo, Moilanen & 
Ritalahti 2009, 52.)  
 
Opinnäytetyö empiirinen osuus toteutetaan teemahaastattelulla, joka on 
tyypillinen laadullinen menetelmä. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu, 
jolloin tapa aineistonkeruuseen on vapaampi kuin täysin strukturoidussa 
haastattelussa. Haastattelun kulku seuraa tiettyä ennalta määriteltyä raken-
netta (Vilkka & Airaksinen 2003, 94). Tämän opinnäytetyön empiirinen 
aineisto kerätään haastattelemalla KuntaPro Oy:n Hämeenlinnan toimipis-
teen palkkahallinnon palvelupäällikköä. Haastattelusta saatua tietoa hyö-
dynnetään ohjeistuksen kontrollitoimintojen arvioinnin ja kehittämisehdo-
tuksien tekemisessä. Haastattelun runko on esitetty luvussa kolme. 
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2 SISÄINEN VALVONTA 
Sisäinen valvonta määritellään osaksi johtamis- ja hallinnointijärjestelmää, 
jolla pyritään tuottamaan johtoportaalle tarpeeksi tietoa organisaation ti-
lasta. Sisäisellä valvonnalla pyritään ehkäisemään virheitä ja väärinkäy-
töksiä organisaatiossa. Syvimpänä tarkoituksena sisäisellä valvonnalla on 
antaa varmuus yrityksen raportoiman taloudellisen informaation luotetta-
vuudesta ja sääntöjenmukaisuudesta. (Alftan, Blumme, Heikkala, Kontula, 
Miettinen, Pakarainen, Sinersalo, Sjölund, Sundvik, Tarvainen, Tikkanen, 
Turakainen, Urrila & Vesa 2008, 36.) 
 
Organisaation toiminnan koko, rakenne, laatu, laajuus ja tarpeet määrittä-
vät sen, minkälaisia sisäisen valvonnan menetelmiä käytetään. Hyvin toi-
miva sisäinen valvonta on jatkuva prosessi, jolloin se on rakennettu osaksi 
liiketoiminnan muita prosesseja ja näin ollen on läsnä kaikilla organisaati-
on tasoilla. Prosesseista voidaan havaita erilaisia valvontatoimenpiteitä eli 
kontrolleja. Suurin osa näistä kontrolleista ovat niin organisaatioon sisään-
rakennettuja, ettei kontrollin suorittaja edes ajattele sitä tekevänsä. (Aho-
kas 2012, 11, 14; Alftan ym. 2008, 36.) 
2.1 COSO-malli 
Sisäiseen valvontaan liittyy olennaisesti COSO-malli, joka kuvaa määri-
telmän sisäisestä valvonnasta sekä sen osatekijöistä. Se on ensimmäinen 
yleisesti tunnettu määritelmä sisäisessä valvonnassa. Commitee of Spon-
soring Organisations of the Tradeway Commission (COSO) syntyi, kun 
yhdysvaltalainen The Tradeway Commission ryhtyi selvittämään vilpilli-
seen taloudelliseen raportointiin liittyviä tekijöitä sekä antamaan suosituk-
sia toimenpiteistä, jotka auttavat näiden tekijöiden vähenemiseen. Vuonna 
1992 syntyi COSO-raportti, jonka tuorein päivitys on tehty toukokuussa 
2013. COSO-malli on siis vielä nykyisinkin hyvin yleinen työkalu yritys-
maailmassa, sillä viime vuosina riskienhallintaan on kiinnitetty yhä 
enemmän huomiota. (Ahokas 2012, 24–26; Alftan ym. 2008, 37–38.; Koi-
vu 2010, 50.) 
 
COSO-mallia pidetään maailmanlaajuisesti yhtenä tärkeimmistä sisäisen 
valvonnan viitekehyksistä. Suomessa sitä käytetään paljon sekä julkissek-
torilla että yrityksissä. Organisaatioiden toimintaympäristöjen muuttuessa 
COSO-malli on vuosikymmenten aikana vaatinut useasti tarvetta sen päi-
vitykseen. Tulevaisuudessakin tapahtuvat muutokset yritysmaailmassa tu-
levat lisäämään mallin päivitystarvetta. (Lähdemäki 2012, 60-61.)     
 
COSO-mallin mukaan sisäinen valvonta on prosessi, jonka toteuttavat or-
ganisaation hallitus, johto ja muu henkilöstö. Prosessin syvin tarkoitus on 
antaa kohtuullinen varmuus siitä, että toimintojen tehokkuus ja tarkoituk-
senmukaisuus, taloudellisen raportoinnin luotettavuus sekä lakien ja sää-
dösten noudattaminen toteutuvat. COSO-mallin mukaan sisäinen valvonta 
koostuu viidestä osatekijästä, jotka käydään tarkemmin läpi seuraavaksi. 
Nämä osatekijät vaikuttavat jokainen toisiinsa ja niiden toimimiseen vai-
kuttaa oleellisesti johtaminen.  (Ahokas 2012, 12; Alftan ym. 2008, 37.) 
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Kuvio 1. Sisäisen valvonnan viitekehys (Committee of Sponsoring Organizations of the 
Tradeway Commission, 2004). 
2.2 Sisäisen valvonnan osa-alueet 
COSO-malli jakaa sisäisen valvonnan viiteen osa-alueeseen. Nämä ovat 
valvontaympäristö, riskienhallinta, valvontatoiminnot, informaatio ja 
kommunikaatio sekä seuranta ja valvonta. (Ahokas 2012, 12.) 
2.2.1 Valvontaympäristö 
Valvontaympäristöstä voidaan käyttää myös nimitystä valvontakulttuuri. 
Muut sisäisen valvonnan osatekijät perustuvat juuri valvontaympäristöön. 
Ylin johto vastaa siitä, millaisia periaatteita ja eettisiä arvoja organisaati-
ossa vallitsee. Johtamistapa ja organisaatiokulttuuri vaikuttavat organisaa-
tion ihmisten valvontatietoisuuteen ja siihen, miten he asennoituvat sisäis-
tä valvontaa kohtaan. Näin ollen ylimmällä johdolla on merkittävä rooli 
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valvontaympäristön luomisessa, sillä johdon myönteinen suhtautuminen 
sisäiseen valvontaan saa aikaan samankaltaista asennoitumista koko orga-
nisaatiossa. Johdon on siis tärkeää viestiä muulle henkilöstölle sisäisen 
valvonnan tärkeydestä omalla esimerkillään. (Ahokas 2012, 27-30; Koivu 
2010, 55-56.) 
 
COSO-mallin mukaan valvontaympäristöllä on seitsemän osatekijää: re-
hellisyys ja eettiset arvot, henkilöstön pätevyys, hallituksen ja tarkastusva-
liokunnan jakama huomio ja ohjaus, johdon filosofia ja toimintatapa, or-
ganisaatiorakenne, työntekijöiden valta ja vastuu sekä henkilöstöhallinnon 
menettelytavat ja käytännöt. Eri osatekijöitä korostetaan organisaatiosta 
riippuen eri tavalla muokaten valvontaympäristöstä omanlaisensa. (Aho-
kas 2012, 27.) 
 
Eettisyys ja rehellisyys ovat olennaisia osia valvontaympäristössä. Organi-
saation vahva eettisyys edistää sen käytäntöjen ja valvontajärjestelmien 
tehokkuutta. Ylimmällä johdolla on keskeinen rooli yrityskulttuurin luo-
misessa, sillä yrityksen eettinen sävy kumpuaa usein toimitusjohtajan an-
tamasta esimerkistä. Työntekijöiden rehellisyyteen voidaan vaikuttaa vä-
hentämällä kiusauksia epäeettisiin ja vilpillisiin tekoihin. (Internal Control 
– Integrated Framework 1994, 23-25.) 
 
Johdon on annettava riittävästi ohjausta ja huomiota, jotta sisäinen valvon-
ta toimii. Vilpillinen käytös ei aina ole tiedostettua vaan saattaa johtua tie-
tämättömyydestä, johon on usein syynä johdon huono ohjaus. Johdon tar-
vitsee määrittää tarkasti se tietotaso, joka vaaditaan suorittamaan tietty 
työtehtävä. Näin henkilöstön pätevyyteen pystytään vaikuttamaan jo rek-
rytointivaiheessa. (Internal Control – Integrated Framework 1994, 25-26.) 
 
Johtamisfilosofia vaikuttaa yrityksen hallinnointitapaan sekä siihen, miten 
liiketoimintariskeihin suhtaudutaan. Kovia taloudellisia riskejä kokeneilla 
yrityksillä on erilaiset vaatimukset sisäiselle valvonnalle kuin sellaisilla 
yrityksillä, joita uhkaavat riskit eivät ole niin suuria. Johtamistyylit vaihte-
levat yrityksen toimialan ja koon mukaan. Suuren yrityksen johtamistoi-
mintatapa on usein muodollista ja henkilöstön ohjaus tapahtuu usein kir-
jallisten toimintaohjeiden välityksellä. Pienemmissä yrityksessä henkilös-
tön ohjaustoiminta on usein henkilökohtaisemmalla tasolla. (Internal Cont-
rol – Integrated Framework 1994, 27.) 
 
Organisaatiorakenne kuvaa sitä, kuinka valta ja vastuu yrityksessä on ja-
kautunut. Yrityksen tulee kehittää organisaatiorakenteensa sen omiin tar-
peisiin soveltuvaksi. Organisaatiorakenteen muoto riippuu yrityksen koos-
ta ja toimialasta. Riippumatta rakenteen muodosta, yrityksen toiminta tu-
lee järjestää aina niin, että tavoitteet pyritään saavuttamaan suunniteltujen 
strategioiden avulla. (Internal Control – Integrated Framework 1994, 27-
28.) 
 
Valvontaympäristön tarkkailussa huomioidaan myös työntekijöiden valtaa 
ja vastuuta. Se, miten yrityksessä kannustetaan työntekijöitä ottamaan vas-
tuuta ja tekemään aloitteita ongelmien ratkomisessa kertoo paljon yrityk-
sen valvontaympäristöstä. Nykyisin päätöksentekoa halutaan tuoda yhä lä-
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hemmäs kenttätyöntekijöitä. Tällainen valtuuttaminen tuo työntekijöille 
uusia vaikutusmahdollisuuksia. Haasteena on kuitenkin pitää vallan jaka-
minen tarvittavissa rajoissa, jotta yritys saavuttaa tavoitteensa, eivätkä ris-
kit tappioon kasva liian suuriksi. Vallan ja vastuun saaminen edellyttää 
myös työntekijältä kattavaa ymmärrystä yrityksen tavoitteista. Lisääntynyt 
vallan delegointi saattaa myös vaatia henkilöstöltä korkeampaa pätevyyttä 
ja vastuullisuutta. Lisäksi johdolta vaaditaan entistä tehokkaampia valvon-
tatoimintoja seuratakseen saavutettuja tuloksia. (Internal Control – Integ-
rated Framework 1994, 28-29.) 
   
Käytännöt ja menettelytavat henkilöstöjohtamisessa viestivät organisaati-
on odotuksista henkilöstönsä rehellisyydestä, eettisestä käyttäytymisestä 
sekä osaamisesta. Näitä käytäntöjä ovat esimerkiksi henkilöstön palkkaus, 
kouluttaminen, arviointi ja ohjaus. Tarkasti suunnitellut rekrytointitavat 
viestivät vahvasti siitä, että yritys on sitoutunut henkilöstöönsä. Esimer-
kiksi henkilökierroilla ja ylennyksillä yritys osoittaa sitoutuneisuuttaan an-
tamalla työntekijöille mahdollisuuksia päästä vaativimpien työtehtävien 
pariin. Tällaiset toimenpiteet lisäävät sekä henkilöstön pätevyyttä että mo-
tivaatiota. (Internal Control – Integrated Framework 1994, 29.)    
2.2.2 Riskienhallinta 
Organisaatio joutuu väistämättä kohtaamaan sekä sisäisiä että ulkopuolisia 
riskejä, jotka uhkaavat sen toimintaa. Riskien tunnistaminen ja analysointi 
on siis erityisen tärkeää, jotta ne eivät estä tavoitteisiin pääsemistä. Orga-
nisaation taloudellisten, teollisten, toiminnallisten sekä lainsäädäntöön liit-
tyvien olosuhteiden jatkuvasti muuttuessa on osattava tunnistaa ja hallita 
riskejä.  (Koivu 2010, 56.; Halla, I., Hätinen, R., Grönfors-Kallio, A., 
Malm, S., Kaisanlahti, T., Kontula, L. & Väisänen, H. 2003, 39.) 
 
Kattava riskien tunnistaminen koskee kaikkia merkittäviä tavaraan, palve-
luihin ja informaatioon liittyviä vuorovaikutussuhteita organisaation ja ul-
kopuolisten osapuolten välillä. Riskejä aiheuttavia tekijöitä organisaatiota-
solla ovat muun muassa teknologian kehitys, vaihtuvat asiakastarpeet, kil-
pailu, lainsäädännön muutokset ja luonnonmullistukset. Riskit voivat olla 
luonteeltaan myös toimintatasoisia. Tällaisia ovat esimerkiksi tiedonkulun 
katkeaminen, henkilöstön laatu ja motivointi sekä tehoton hallitus tai tar-
kastusvaliokunta. (Koivu 2010, 57-58.)  
 
Kun uhkaavat riskit on tunnistettu, seuraa niiden tarkempi analysointi. 
Riskin merkittävyys, toteutumisen todennäköisyys sekä mahdolliset toi-
menpiteet ovat avainkysymyksiä analysoinnissa. Epätodennäköisemmin 
toteutuvat riskit eivät vaadi niin suurta huomiota kuin todennäköisemmin 
tapahtuvat. (Ahokas 2012, 32.) 
2.2.3 Valvontatoiminnot 
Valvontatoimintojen tarkoituksena on varmistaa organisaation toimiminen 
johdon asettamien toimintaohjeiden mukaisesti. Näitä toimintoja suorite-
taan organisaation kaikilla tasoilla ja kaikissa toiminnoissa, jotta tavoittei-
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den toteutumista uhkaavat riskit havaittaisiin helpommin. Valvontatoimin-
toja ovat esimerkiksi erilaiset hyväksymiset, valtuutukset, todentamiset, 
täsmäytykset, toiminnan tarkastukset, omaisuuden turvaamistoimet ja työ-
tehtävien eriyttäminen. (Ahokas 2012, 34.) 
 
Valvontatoimintoihin kuuluvat tekijät ovat politiikka eli toimintaperiaate 
ja kontrollitoimenpiteet, joilla toimintaperiaate toteutetaan. Politiikka mää-
rittää, mitä pitää tehdä ja se on usein viestitty suullisesti. Kontrollitoimen-
piteet puolestaan ovat niitä käytännön toimenpiteitä, mitä ihmiset tekevät. 
Ne voidaan dokumentoida esimerkiksi työkuvausten tai kontrollimatriisien 
muotoon.  (Ahokas 2012, 34-35; Koivu 2010, 60.) 
 
Kontrollitoimenpiteet voidaan jakaa ehkäiseviin ja paljastaviin kontrollei-
hin. Ehkäisevät kontrollit on usein sisäänrakennettu sisäiseen valvontajär-
jestelmään. Niillä pyritään ennaltaehkäisemään virheitä ja väärinkäytöksiä. 
Voidaan sanoa, että sisäinen valvonta on tehokasta, kun kontrollit toimi-
vat. Ehkäiseviä kontrolleja ovat esimerkiksi työtehtävien eriyttäminen, tie-
tojen suojaaminen muun muassa salasanoilla sekä järjestelmien käyttöoi-
keuksien rajoittaminen. Paljastavat kontrollit paljastavat virheitä ja poik-
keamia vasta kun vahinko on jo ehtinyt tapahtua. Tällaisia kontrolleja ovat 
esimerkiksi varaston fyysinen inventointi, palkanmaksun oikeellisuuden 
tarkastus satunnaisten pistokokeiden avulla ja täsmäytykset. Vaikka pal-
jastavat kontrollit ovat usein kalliita ja aikaa vieviä, koetaan ne välttämät-
tömiksi. (Ahokas 2012, 35-36.) 
 
Lisäksi paljastaviin kontrolleihin lukeutuvat monitorointikontrollit ovat 
kasvattaneet suosiotaan lähiaikoina. Monitorointikontrollit suoritetaan 
usein kvartaaleittain tai kuukausittain, jolloin tarkistetaan jälkikäteen tiet-
tyjen kontrollitavoitteiden asianmukainen toteutuminen tiettynä ajanjakso-
na. Se kohdistuu usein yksittäiseen liiketapahtumaan. Ehkäisevien ja pal-
jastavien kontrollien lisäksi on korjaavat kontrollit. Ne auttavat virheiden 
ja väärinkäytöksien tutkimisessa sekä korjaamisessa. Esimerkiksi var-
muuskopiointi ja tietojen palauttaminen sekä virhetilastot lukeutuvat kor-
jaaviin kontrolleihin. (Ratsula 2013.)  
 
Toinen tapa luokitella kontrollitoimenpiteet on jakaa ne automaattisiin ja 
manuaalisiin kontrolleihin. Automaattiset kontrollit toimivat nimensä mu-
kaisesti automaattisesti jonkun järjestelmän toimesta. Tällainen kontrolli 
on esimerkiksi asiakkaan luottorajan tarkistaminen, mikä tapahtuu täysin 
automatisoidusti. Manuaalisessa kontrollissa taustalla on aina henkilö. 
Esimerkiksi analyyttiset tarkkailut ovat manuaalisia kontrolleja, sillä jär-
jestelmät eivät pysty tällaiseen analyyttiseen ajatteluun. (Ahokas 2012, 
37.)  
 
On olemassa myös IT-kontrolleja, jotka on linkitettynä lähes kaikkiin pro-
sesseihin yrityksessä. Niiden tavoitteena on pyrkimys varmistaa IT-
ympäristön tehokkuus, IT-järjestelmien turvallisuus ja käyttöoikeuksien 
valvonta. Lisäksi ne pyrkii siihen, että jokainen muutos IT-järjestelmässä 
tehdään hyväksyttyjen käytäntöjen mukaan. IT-kontrollit luokitellaan nel-
jään osa-alueeseen: käyttöoikeuksien hallintaan, IT-järjestelmien muutok-
siin, IT-operaatioihin ja IT-ympäristöön. IT-kontrollien vaikea valvonta, 
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niiden tehokkuuden ylläpitäminen ja yhteisten käytäntöjen luomisen vai-
keus tuo haasteita.  IT-kontrollit tulisikin dokumentoida asianmukaisesti, 
jotta kaikkien osapuolten olisi mahdollisuus ymmärtää niitä. IT-
ympäristön jatkuvat muutokset vaativat kontrollivaatimuksien ja doku-
mentoinnin ajoittaista päivittämistä. (Ahokas 2012, 121- 125.) 
 
Kaikkein keskeisin valvontatoiminnoista on työtehtävien eriyttäminen. 
Käytännössä se tarkoittaa työtehtävien jakamista useiden henkilöiden kes-
ken. Kun tiettyä työtehtävää tekee useampi ihminen, vähentää se inhimil-
listen virheiden esiintymistä. Lisäksi tahallisten petosten mahdollisuus vä-
henee. Vaarallisilta työyhdistelmiltä vältytään, kun liiketapahtumien eri 
vaiheet jaetaan eri työntekijöiden kesken. Liiketapahtuman vaiheita ovat 
valtuutus, kirjaaminen ja maksaminen. Kun näihin vaiheisiin uhrautuu 
enemmän silmäpareja, todennäköisyys virheiden ja väärinkäytösten ha-
vaitsemiseen nousee huomattavasti. Esimerkkejä vaarallisista työyhdis-
telmistä ovat ostotilauksen sekä tekeminen että hyväksyminen, palkkojen 
laskeminen ja maksaminen ja kirjanpidon hoitaminen ja laskujen maksa-
minen. (Ahokas 2012, 37-38.) 
2.2.4 Informaatio ja kommunikaatio 
Informaation ja kommunikaation tulee olla ajantasaista ja olennaista, jotta 
organisaatiossa työskentelevät ihmiset saavat tarvittavat tiedot työnsä te-
kemiseen. Tiedonvälityksessä tärkeää on toimivat informaatiojärjestelmät, 
jotka tuottavat raportteja toiminnallisiin, taloudellisiin sekä säädöksiin liit-
tyvistä asioista organisaatiossa. Tietoa käytetään taloudellisten raporttien 
kokoamisen lisäksi myös operatiiviseen päätöksentekoon ja toiminnan 
seuraamiseen. Organisaation päivittäistä operatiivista toimintaa käsitellään 
tietojärjestelmien avulla, jolloin tiedon säilyttäminen, käsittely ja rapor-
tointi on valvonnallisesti tehokasta. Myös itse tietojärjestelmiä tulee val-
voa, koska ne puolestaan ovat osa sisäistä kontrollijärjestelmää. (Ahokas 
2012, 40-41; Koivu 2010, 61.) 
 
Viestintä tehostuu, mikäli se saadaan kulkemaan organisaatiossa ylhäältä 
alas, poikittain sekä alhaalta ylös. Ylimmän johdon täytyy antaa henkilös-
tölle selkeä viesti valvonnan tärkeydestä ja siitä, minkälainen rooli sisäi-
sellä valvonnalla on kunkin työntekijän omissa työtehtävissä. Jokaisen 
työntekijän on omaksuttava, mistä eri osista yrityksen sisäinen valvonta-
järjestelmä koostuu, jotta hän osaa ajatella havaittujen virheiden syy-
seuraussuhteita. Viestinnän tehokkuus on otettava ottaa huomioon myös 
organisaation ulkopuolelle, esimerkiksi asiakkaille, tavaran toimittajille ja 
osakkeenomistajille, viestittäessä. (Koivu 2010, 61.) 
2.2.5 Seuranta ja valvonta 
Yritys seuraa sisäistä valvontajärjestelmäänsä jatkuvasti. Sen avulla arvi-
oidaan järjestelmän toimivuutta ja laatua. Seuranta voi olla joko jatkuvaa 
valvontaa tai erillisiä arviointeja. (Ahokas 2012, 42-43.) 
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Jatkuvaksi seurannaksi lukeutuu esimiesten ja johdon päivittäinen toiminta 
sekä työntekijöiden tekemä seuranta omassa työssään. Sisäiseen valvonta-
järjestelmään sisältyy usein itsessään jatkuvia valvontatoimenpiteitä. Täl-
laisia ovat esimerkiksi säännönmukaiset johtamis- ja ohjaustoimet, vertai-
lut, täsmäytykset ja muut rutiininomaiset tehtävät. Lisäksi organisaation 
ulkopuolelta saadaan arvokasta tietoa valvontaan liittyen muun muassa 
asiakasvalitusten ja asiakaskäyttäytymisen myötä. Kun jatkuvat valvonta-
toimenpiteet ovat juurtuneet osaksi yritystä, toimivat ne reaaliajassa ja 
reagointi muuttuviin olosuhteisiin käy nopeasti. (Ahokas 2012, 42-43; 
Koivu 2010, 63.) 
 
Erilliset arvioinnit puolestaan tapahtuvat tiettyihin ennalta valittuihin koh-
teisiin. Arvioinnit voivat kohdistua yksittäisiin valvontatoimiin tai jopa 
koko valvontajärjestelmään. Arvioitavaksi valittuun kohteeseen vaikuttaa 
esimerkiksi yrityksessä tapahtuvat muutokset. Mikäli yrityksessä tapahtuu 
merkittävä strategia- tai johtamismuutos tai suuri hankinta, on tarpeellista 
arvioida, miten muutos vaikuttaa koko valvontajärjestelmään. Kun halu-
taan varmistua jonkin yksittäisen asian toimivuudesta, voidaan erillisen 
arvioinnin kohteeksi valita esimerkiksi yksittäinen kontrolli tai prosessi. 
(Ahokas 2012, 43; Koivu 2010, 63.)    
2.3 Sisäisen valvonnan tavoitteet 
Sisäisen valvonnan tavoitteet jaetaan COSO-raportin mukaan kolmeen 
ryhmään. Nämä ryhmät ovat toiminnalliset tavoitteet, taloudelliset tavoit-
teet ja lakien ja sääntöjen mukaisuus. Sisäisen valvonnan tavoitteita asetet-
taessa yrityksen kannattaa huomioida asioita useista eri näkökulmista. 
(Koivu 2010, 54.) 
 
Toiminnalliset tavoitteet koskevat yrityksen voimavarojen käyttöä tehok-
kaasti ja taloudellisesti. Yksi tärkeimmistä tavoitteista sisäisessä valvon-
nassa on väärinkäytösten ehkäiseminen sekä niiden havaitseminen. Määri-
telmänä väärinkäytös tarkoittaa henkilön tarkoituksenmukaista sekä omaa 
etua tavoittelevaa organisaation varojen ja resurssien väärinkäyttöä omaa 
asemaansa hyväksikäyttäen. Sisäisen tarkastuksen kansainvälisissä am-
mattistandardeissa väärinkäytöksiä luonnehditaan laittomaksi toimiksi, joi-
ta ovat petos, salailu tai luottamuksen rikkominen. Tarkoituksenmukaisien 
kontrollien asettaminen ja eettisen käyttäytymisen korostaminen organi-
saatiossa ei kokonaan poista väärinkäytöksiä, mutta auttaa niiden merkit-
tävään vähenemiseen. Jo pelkästään sisäisen valvonnan ja sisäisen tarkas-
tuksen olemassaololla saattaa olla väärinkäytöksiä ehkäisevä vaikutus or-
ganisaatiossa. Toiminnallisten tavoitteiden toteutumista ei voida täysin 
taata, koska sisäinen valvonta ei pysty täysin ehkäisemään esimerkiksi in-
himillisten virhearvioiden tai ulkoisten tekijöiden, kuten laman tai lakon 
syntymistä. (Ahokas 2012, 15-17; Koivu 2010, 54.) 
 
Sisäinen valvonta tähtää julkaistavien taloudellisten raporttien luotettavuu-
teen. Kun yrityksen ylimmän johdon käytettävissä oleva tieto on luotetta-
vaa ja ulkoiset sidosryhmät voivat annettuun tietoon luottaa, on sisäisen 
valvonnan taloudellinen tavoite saavutettu. (Koivu 2010, 54.) 
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Sisäinen valvonta tulee toteuttaa lakien ja sääntöjen mukaisesti. Lait ovat 
valtiontasolla määrättyjä, mutta säännöt voivat olla organisaation itselleen 
luomia, joita tulee myös noudattaa tavoitteiden toteutumiseksi. Nämä ta-
voitteet voidaan odottaa saavuttavan sisäisellä valvonnalla, koska ne ovat 
ulkoisten osapuolten määräämiä standardeja. Tavoitteiden toteutuminen 
vaatii siis vain sitä, että toiminta on standardien mukaista. (Koivu 2010, 
54.) 
2.4 Sisäisen valvonnan rajoitteet ja vastuu 
Tehokkaatkaan kontrollijärjestelmät eivät anna täydellistä varmuutta siitä, 
että organisaatiossa saavutetaan kaikki asetetut tavoitteet tai ettei väärin-
käytöksiä tapahdu. Mikään järjestelmä ei aina tee täydellä varmuudella si-
tä, mihin se on tarkoitettu. Virheen mahdollisuus järjestelmissä on siis 
otettava aina huomioon. Sisäinen valvonta pyrkiikin antamaan ainoastaan 
riittävää tai kohtuullista varmuutta. (Ahokas 2012, 19-20; Internal Control 
– Integrated Framework 1994, 79.) 
 
Sisäiseen valvontaan liittyy tiettyjä rajoitteita. Koska kontrolleja suorittaa 
työntekijät, inhimillisten virheiden mahdollisuus on otettava huomioon. 
Henkilöstön virheet saattavat johtua väärinymmärryksistä, puutteellisesta 
kommunikoinnista tai esimerkiksi väsymyksestä, joihin ei tehokkainkaan 
kontrollijärjestelmä välttämättä auta. Tärkeitä liiketoimintapäätöksiä jou-
dutaan usein tekemään nopeasti, vähäisellä tiedolla sekä suurien paineiden 
alla, jolloin virhearvioita saattaa tapahtua. (Internal Control – Integrated 
Framework 1994, 80.) Lisäksi yrityksen pienuus aiheuttaa haasteita ja ra-
joitteita sisäisen valvonnan toteutumiseen. Työtehtävien eriyttäminen ei 
ole välttämättä mahdollista, mikäli henkilöstöä ei ole tarpeeksi. Tällöin 
virheiden mahdollisuus suurenee, kun yksi henkilö käsittelee koko tapah-
tumaketjun, jolloin kyseessä on vaarallinen työyhdistelmä. Lisäksi johto 
pystyy helposti sivuuttamaan luomansa kontrollin, jolloin siitä ei ole mi-
tään hyötyä. (Ahokas 2012, 19-20; Koivu 2010, 66-68.) 
 
Yrityksen varallisuus aiheuttaa omat rajoitteensa sisäiselle valvonnalle. 
Yrityksen onkin aina tarkasteltava omia resurssejaan hoitaa sisäistä val-
vontaa. Kustannusten määrittäminen suhteessa valvonnasta saatuihin hyö-
tyihin voi olla kuitenkin haastavaa. Sisäisen valvonnan toteuttamisessa 
haasteellisinta on löytää hyvä tasapaino. Liiallinen valvonta on haitallista 
ja kallista. Liian vähäinen valvonta puolestaan aiheuttaa liikaa riskejä vää-
rinkäytöksiin. (Internal Control – Integrated Framework 1994, 81-82.) 
 
Osakeyhtiölaki määrittää, että yrityksen hallituksen on vastattava asian-
mukaisen sisäisen valvonnan järjestämisestä. Toimitusjohtajan vastuulla 
on sisäisen valvontajärjestelmän luominen, sen käyttöönotto ja ylläpitämi-
nen. Mitä pienempi yritys on, sitä suoremmassa yhteydessä toimitusjohtaja 
ja henkilöstö ovat keskenään. Tällöin sisäisen valvonnan periaatteet välit-
tyvät usein selkeämmin henkilöstölle. Lähtökohtaisesti jokainen yrityksen 
työntekijä on vastuussa sisäisestä valvonnasta sitoutumalla noudattamaan 
yhteisiä toimintaohjeita päivittäin. Keskijohdon vastuualueisiin kuuluu 
tarkempien sisäisen valvonnan periaatteiden luominen ja siitä viestiminen 
oman liiketoimintayksikön henkilöstölle. Organisaation hallituksen jäsenet 
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muodostavat tarkastusvaliokunnan, joka vastaa sisäisen valvonnan asian-
mukaisesta arvioinnista, taloudellisen raportoinnin valvonnasta sekä sisäi-
sen tarkastuksen raporttien käsittelystä. Yrityksen ulkopuolisiltakin tahoil-
ta, kuten tilintarkastajilta, saadaan hyödyllistä sisäiseen valvontaan vaikut-
tavaa tietoa. Ulkopuolisia tahoja ei kuitenkaan lueta osaksi yrityksen var-
sinaista sisäistä valvontajärjestelmää. (Ahokas 2012, 21-22; Internal Cont-
rol – Integrated Framework 1994, 83.) 
2.5 Heikko sisäinen valvonta 
Heikon sisäisen valvonnan voi havaita pienistä asioista eri tilanteissa. Eri-
laisten heikosta sisäisestä valvonnasta kielivien signaalien tunnistaminen 
on tärkeää, jotta voidaan tulevaisuudessa välttää virheiden toistamista. 
(Ahokas 2012, 22.) 
 
Heikon sisäisen valvonnan tunnusmerkkejä ovat muun muassa dokumen-
taation puutteellisuus. Dokumenttien luominen ja arkistointi tulisi ohjeis-
taa selkeästi, jotta tarvittavat asiakirjat löytyvät helposti. Työtehtävien 
puutteelliseen dokumentointiin liittyy myös riskejä. Mikäli työntekijä sai-
rastuu äkillisesti tai irtisanotaan, keskeneräisiä työtehtäviä on hankala hoi-
taa ilman dokumentaatiota. Lisäksi kirjallisten ohjeiden ja prosessikuvaus-
ten puute ovat merkkejä heikosta sisäisestä valvonnasta. Kun toimintape-
riaatteet on kuvattu asianmukaisesti, on niiden mukaisesti toimiminen hel-
pompaa ja todennäköisempää. (Ahokas 2012, 23.) 
 
Yksi tehokkaan sisäisen valvonnan edellytys on työtehtävien riittävä eriyt-
täminen. Tapahtumien hyväksyminen, kirjaaminen ja varojen hoitaminen 
tulisi jakaa useamman työntekijän kesken. Mikäli ainoastaan yksi henkilö 
käsittelee koko tapahtumaketjun, on se vaarallinen työyhdistelmä ja näin 
ollen merkki heikosta sisäisestä valvonnasta. (Ahokas 2012, 23, 37.) 
 
Helposti havaittava merkki huonosti toimivasta sisäisestä valvonnasta on 
asiakasvalitusten huomattava lisääntyminen. Asiakkaiden reklamaatioiden 
sisältö on tällöin tutkittava entistä tarkemmin. Mikäli valituksista löyde-
tään yhtäläisyyksiä, on johdon helpompi löytää tekijät, jotka valituksia ai-
heuttaa ja korjata ne. (Ahokas 2012, 23.)   
2.6 Suomalaiset sisäisen valvonnan ohjeistukset 
Sisäisen valvonnan järjestämisen ollessa lähes kokonaan johdon vastuulla, 
Suomessa ei ole suoranaisesti säädetty erillistä lakia sisäisestä valvonnas-
ta. Osakeyhtiölaki kuitenkin määrää, että yrityksen hallituksen on vastat-
tava kirjanpidon ja varainhoidon valvonnasta lainmukaisesti luotettavasti. 
On olemassa myös tiettyjä aloja koskevia ohjeita ja suosituksia, jotka on 
määritelty KPMG:n kansallisessa corporate governance 2003 -
suosituksissa. (Ahokas 2012, 126; Halla ym. 2003, 41.) 
 
Rahoitustarkastus eli Rata on Suomen Pankin yhteydessä toimiva viran-
omainen, joka valvoo rahoitusmarkkinoita. Se on asettanut luottolaitoksil-
le ja arvopaperimarkkinoilla toimiville valvottavilleen sisäiselle valvon-
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nalle vähimmäisvaatimuksia. Sen määrittämien standardien pohjalla on 
tunnettu sisäisen valvonnan COSO-malli. (Halla ym. 2003, 42.) 
 
Vakuutusvalvontavirasto eli VVV on sosiaali- ja terveysministeriön alai-
nen virasto, jonka tehtävänä on valvoa vakuutus- ja eläkelaitosten lakien 
noudattamista, hyvää vakuutustapaa sekä menettelytapojen asianmukai-
suutta. Se on määrännyt riskienhallinnan ja muun sisäisen valvonnan jär-
jestämisestä määräys- ja ohjekokoelmassaan 2005:2. (Halla ym. 2003, 43.)  
 
OMX Oyj, Keskuskauppakamari ja Elinkeinoelämän keskusliitto ryhtyi 
vuonna 2003 selvittämään vuonna 1997 valmistuneen pörssiyhtiöiden hal-
lintotapoja käsittelevän  loppuraportin suositusten uudistustarvetta. Tämä 
uusi raportti suosittelee pörssiyhtiöiden johtoa määrittelemään yrityksensä 
sisäisen valvonnan toimintaperiaatteet sekä valvomaan jatkuvasti näiden 
periaatteiden toimivuutta. (Halla ym. 2003, 43.) 
 
Työ- ja elinkeinoministeriön suositukset koskevat valtionyhtiöitä ja valti-
on osakkuusyhtiöitä. Ministeriö suosittelee, että yhtiöt kuvaavat valvonta-
järjestelmäänsä vuosikertomuksiinsa, jotta hallitus varmistuu asettamiensa 
tavoitteiden toteutumisesta. Suosituksen mukaan valvonta järjestelmän tu-
lee sisältää tulostavoitteiden seurantajärjestelmän sisäisen tarkastuksen, 
riskienhallintajärjestelmän, palkitsemisjärjestelmän ja ympäristöarvojen 
huomioinnin. (Halla ym. 2003, 44.) 
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3 SISÄINEN VALVONTA KUNTAPRO OY:SSÄ 
Tämä luku käsittelee opinnäytetyön toiminnallista osuutta eli sisäisen val-
vonnan kehittämistehtävää KuntaPro Oy:ssä. Toimeksiantajayrityksen 
esittelyn jälkeen määritellään KuntaPro Oy:n sisäisen valvonnan tarpeita 
ja tavoitteita. Lisäksi käsitellään tutkimusmenetelmää ja opinnäytetyön 
kehittämistehtävän kulkua vaihe vaiheelta kontrollien tunnistamisesta do-
kumentointiin ja arviointiin. 
3.1 Toimeksiantajayritys 
KuntaPro Oy on valtakunnallinen johtamisen ja hallinnon tukipalveluja 
tuottava yritys. Se tarjoaa laadukkaita ja kustannustehokkaita hallinnon 
tukipalveluja kunnille, kuntayhtymille ja kuntien omistamille osakeyhtiöil-
le. KuntaPro Oy on perustettu vuonna 2010. Yritykseen on yhdistynyt 
vuonna 2013 Seutukeskus Oy Häme ja Taloustuki Kuntapalvelut Oy, jotka 
toimivat aiemmin yrityksen palveluntuottajina. Sen toimipisteet sijaitsevat 
Hämeenlinnassa, Porissa ja Tuusulassa. KuntaPro Oy:ssä työskentelee 260 
kunta-alan asiantuntijaa ja liikevaihto on 35 miljoonaa euroa. (KuntaPro 
2015.) 
 
Toisin kuin muut yksityiset palvelukeskukset, KuntaPro on asiakkaidensa 
omistama. Julkisen omistuspohjan ansiosta KuntaPro pystyy keskittymään 
palvelujen kehittämiseen tuottamatta voitonjakokelpoista tulosta, jolloin 
palveluja voidaan tarjota lähes omakustannushintaan. (KuntaPro  2015.)  
 
KuntaPron visiona on tulla Suomen johtavaksi kuntahallinnon palvelujen 
tuottajaksi ja kehittäjäksi. Tavoitteena on koko maan kattavan palvelukes-
kusten verkon luomisen myötä tuoda asiakkaiden käyttöön paikallinen 
osaaminen, parhaat käytännöt ja innovaatiot. Tavoitteet pyritään toteutta-
maan osaavan ja hyvinvoivan henkilöstön avulla sekä panostamalla mo-
derneihin ja tehokkaisiin tietojärjestelmiin. (KuntaPro 2015a.) 
3.2 Palkkahallinto yrityksessä 
KuntaPro Oy:n Hämeenlinnan toimipisteen palkkahallinnossa hoidetaan 
yhteensä noin 25 asiakkaan palkanlaskenta. Asiakkaina ovat kuntien lisäk-
si eri yhtiöitä. KuntaPro Oy:ssä sovelletaan useita työehtosopimuksia, joita 
ovat muun muassa kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus 
(KVTES), kunnallinen opetushenkilöstön virka- ja työehtosopimus 
(OVTES) ja kunnallinen tuntipalkkaisen henkilöstön työehtosopimus 
(TTES). Yrityksen Hämeenlinnan toimipisteessä työskentelee kehittämis-
tehtävän tekohetkellä 22 palkkasihteeriä. Palkkasihteerin tehtäviin kuuluu 
palkkojen hoitaminen oikean suuruisina ja oikea-aikaisesti maksuun. Var-
sinaisen palkanlaskennan lisäksi palkkasihteerin työtehtäviin kuuluu esi-
merkiksi asiakaspalvelua ja -neuvontaa, erilaisten raporttien tekemistä, 
Kelan päivärahojen ja tapaturmavakuutusten hakemista sekä palkkatodis-
tusten ja palvelussuhdetodistusten tekemistä. (Palvelupäällikkö, haastatte-
lu 1.4.2016.)  
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Palkkahallinnossa on käytössä palkanlaskentajärjestelmä Populus. Palk-
kasihteeri käyttää päivittäisessä työssään myös FootPrints-
palvelunhallintajärjestelmää. Näiden kahden järjestelmän kontrolleja ku-
vataan ja arvioidaan siltä osin kuin ne ovat tarkasteltavissa palkkahallin-
non prosesseissa mukana.  
3.3 Sisäisen valvonnan kontrollitoiminnot 
Sisäisen valvonnan kehittämisessä lähtökohtana on aina tavoitteiden ja 
tarpeiden määrittely. Se, mitä yritys haluaa saavuttaa ja minkälaiset tarpeet 
yritys sisäiselle valvonnalle määrittelee ovat avainkysymyksiä toimivaa si-
säistä valvontajärjestelmää rakentaessa. (Ahokas 2012, 65.)  
 
KuntaPro Oy:llä ei ole tällä hetkellä laadittuja ohjeistuksia tai malleja si-
säisestä valvonnasta. KuntaPro Oy:n sisäisen valvonnan toimenpiteiden 
tarpeet tällä hetkellä koskevat lähinnä prosessien valvontakontrollien mää-
rittämistä ja päivittämistä. Tämän vuoksi opinnäytetyön toiminnallinen 
osuus käsittelee valvontatoimintoja, joka on vain yksi sisäisen valvonnan 
kokonaisuuden osa-alueista. KuntaPro Oy:n tavoitteena on saada selkeäm-
pi kuva sisäisistä prosesseista sekä niissä olevista kontrollipisteistä. Lisäk-
si KuntaPro Oy:n tavoitteena on saada kehitysideoita parantamaan proses-
sien sisäisen valvonnan tehokkuutta. (Tuotantopäällikkö, haastattelu 
27.1.2016.)     
 
Sisäisiä kontrolleja voidaan luonnehtia prosesseiksi, joiden suorittajina on 
yrityksen hallitus, johto ja muu henkilöstö (Lahti & Salminen 2008, 154). 
Yrityksen sisäisten kontrollien tehokkuus antaa johdolle varmuutta sisäi-
sen valvonnan toimivuudesta. Suotuisimpien sisäisten kontrollien löytä-
minen tehostaa valvontaa ja näin edesauttaa koko yrityksen tavoitteisiin 
pääsemistä. Kontrollitoiminnot järjestetään usein prosessikohtaisesti, jol-
loin prosessin toimivuus varmistetaan. Monesti yritysten prosesseja ja nii-
den kontrolleja ei ole aina muodollisesti määritelty, vaan ne ovat usein 
ajan kuluessa muotoutuneita toimintatapoja, jotka ovat koettu hyväksi. 
Prosesseissa on kuitenkin olemassa erilaisia kontrolleja, jotka ovat joko 
manuaalisesti työntekijän tekemiä tai järjestelmän sisällä olevia automaat-
tisia kontrolleja. Nämä kontrollit on osattava tunnistaa, dokumentoida ja 
arvioida. 
3.4 Sisäisen valvonnan kehittämistehtävän toteutus 
Sisäisen valvonnan kehittämisprojekteissa tavoitellaan yrityksen prosessi-
en läpikäymistä, selkiyttämistä ja tehostamista. Kehittämisprojektien avul-
la saadaan usein suurempi varmuus siitä, että asioita tehdään oikein, te-
hokkaasti, luotettavasti ja määriteltyjen tavoitteiden mukaisesti. Ennen ke-
hittämishankkeen aloittamista on määriteltävä, mitä sisäinen valvonta 
konkreettisesti on. Siinä voidaan käyttää apuna esimerkiksi COSO-
viitekehystä, jota on käytetty tämän opinnäytetyön teoriaosuudessa. (Aho-
kas 2012, 64.)  
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3.4.1 Tutkimusmenetelmä 
Kehittämistehtävän tutkimusmenetelmänä käytetään teemahaastattelua. 
Teemahaastattelu on kvalitatiivinen eli laadullinen menetelmä, joka sovel-
tuu kehittämistehtävään hyvin, koska tavoitteena on uusien kehittämiside-
oiden tuottaminen. Haastateltavaksi valittiin KuntaPro Oy:n palkkahallin-
non palvelupäällikkö, koska hän tuntee palkkahallinnon prosessit sekä yri-
tyksen toimintaperiaatteet hyvin. Teemahaastattelu toteutettiin 1.4.2016. 
Haastattelu eteni ennalta määritellyn rungon mukaan. Haastattelu äänitet-
tiin aineiston analysoinnin helpottamiseksi. Analyysia varten haastattelu-
aineisto litteroitiin eli saatettiin kirjoitettuun muotoon. 
 
Teemahaastattelun runko on seuraava: 
 
Työtehtävien eriyttäminen 
 
PROSESSIKOHTAISET KONTROLLIT: 
 
Uuden palvelussuhteen vieminen järjestelmään 
• Kontrollien tunnistaminen ja arviointi -­‐ Järjestelmäkontrollit 
o Kaksoiskappaleiden estäminen 
o Syötetyn arvon tarkastuskontrollit 
 
Palvelussuhteen muutoksien käsittely 
• Kontrollien tunnistaminen ja arviointi -­‐ Hyväksyttämiset (esim. työkokemuslisissä, keskeytyksissä) -­‐ Asiatarkastukset -­‐ Järjestelmän herjat 
 
Palvelussuhteen päättäminen 
• Kontrollien tunnistaminen ja arviointi -­‐ Satunnaiset pistokokeet 
 
Palkkojen tarkastusvaihe 
• Kontrollien tunnistaminen ja arviointi -­‐ Virhelistaraporttien tarkastaminen -­‐ Täsmäytykset 
 
MUUT KONTROLLIT: 
 
Poikkeamien raportointi 
 
Järjestelmien käyttöoikeudet 
 
Muita kysymyksiä: 
• Kuinka monta asiakasta KuntaPro Oy:n Hämeenlinnan toimipis-
teellä on tällä hetkellä? 
• Kuinka monta palkkasihteeriä KuntaPro Oy:ssä Hämeenlinnan 
toimipisteessä on tällä hetkellä? 
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Seuraavaksi työssä käsitellään tyypillisen sisäisen valvonnan kehittämis-
projektin vaiheita, joista muutamaa käytetään tämän opinnäytetyön kehit-
tämistehtävässä. Opinnäytetyössä käytetyt vaiheet ovat kontrollien tunnis-
taminen, kontrollien dokumentointi sekä kontrollien ja kontrolliheikkouk-
sien arviointi.  
3.4.2 Kontrollien tunnistaminen 
Sisäisen valvonnan kehityshanke tulisi aloittaa yritystason kontrollien tun-
nistamisesta ja dokumentoinnista, koska ne muodostavat sisäisen valvon-
tajärjestelmän perustan (Ahokas 2012, 66). Opinnäytetyö keskittyy palk-
kahallintoon liittyviin prosesseihin sisäisen valvonnan näkökulmasta, joten 
yritystason kontrollit jätetään huomioimatta. 
 
Kontrollitoiminnot voidaan tunnistaa prosessikuvauksen yhteydessä. Ho-
lopaisen (2010, 258) mukaan on syytä tarkastella koko prosessiketjua, kun 
halutaan varmistua prosessin tehokkuudesta ja riittävästi kontrolloidusta 
toiminnasta. Yrityksen sisäiset prosessit sekä avainkontrollit täytyy tunnis-
taa ja dokumentoida. On tärkeää tunnistaa juuri ne prosessit, joilla on yh-
teys taloudelliseen raportointiin. Kun oikeat yksittäiset prosessit on tunnis-
tettu, on prosessikuvausta tehdessä osattava tunnistaa kontrollitoiminnot 
sekä kontrollitarpeet prosessin eri vaiheista. Erityisesti avainkontrollien eli 
oleellisimpien kontrollien tunnistaminen on tärkeää. (Ahokas 2012, 69, 
71.) 
 
Tässä opinnäytetyössä kontrollit tunnistetaan prosessien tarkastelun kaut-
ta. Kehittämistehtävän tarkasteltaviksi valitut prosessit kuvataan lyhyesti 
käyttäen tukena tehtyä teemahaastattelua, KuntaPro Oy:n palkkahallinnon 
perehdytysopasta sekä Populus-järjestelmän palkanlaskennan koulu-
tusopasta. Prosessikuvaukset eivät ole tässä kehittämistehtävässä keskiös-
sä, joten tarkoituksena ei ole tuottaa täydellisiä prosessikuvauksia. Proses-
sien kuvaaminen on osa kontrollien tunnistamista, joten lyhyet prosessi-
kuvaukset ovat välttämättömiä tässä kehittämistehtävässä. 
 
Ohjeistuksessa tarkasteltavat kontrollit valikoituvat niiden merkityksen ja 
kontrollityypin mukaan. Tärkeimmät kontrollit eli avainkontrollit on tär-
keä tunnistaa, koska niillä on usein suurin merkitys virheiden ja väärin-
käytösten ehkäisemisessä. Ohjeistuksessa pyritään käsittelemään mahdol-
lisimman monipuolisia, kontrollityypiltään erilaisia kontrolleja. Lisäksi 
valintaan vaikuttaa se, kuinka merkittävään riskiin virheeseen tai väärin-
käytökseen kontrolli vaikuttaa. 
3.4.3 Kontrollien dokumentointi 
Avainkontrollien tunnistamisen jälkeen dokumentoinnin lähtökohtana on 
määrittää kontrollin suorittamisen vastuuhenkilöt, kontrollin tavoite, kont-
rollin luonne, kontrollitoiminto sekä ne riskit, joita kontrollilla pyritään 
ehkäisemään. Kontrollien selkeä dokumentointi auttaa yrityksen sisäisten 
prosessien selkiyttämistä ja kehittämistä. Dokumentointi saattaa auttaa 
myös havaitsemaan kontrollipuutteita tai kontrolleja, jotka eivät toimi te-
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hokkaasti. Lisäksi henkilöstö pystyy paremmin ymmärtämään työtehtä-
viänsä dokumentoidun materiaalin avulla. Henkilöstön vaihtuessa doku-
mentointi sisältää arvokasta tietoa perehdytyksen kannalta. (Ahokas 2012, 
72-75.) 
 
Kontrollit voidaan ottaa tarkemman tarkastelun alle esimerkiksi tauluk-
komuotoista kontrollimatriisia apuna käyttäen. Matriisia työstäessä jokai-
selle kontrollille esitetään samat kysymykset koskien muun muassa kont-
rollin vastuutahoja, tavoitteita, riskejä, kontrollityyppiä ja kontrollitoimin-
toa. (Ahokas 2012, 72.) 
 
Ohjeistuksessa kontrollit kuvataan sekä sanallisessa muodossa että tauluk-
komuotoisesti. Kontrollin kuvaamisessa otetaan kantaa kyseessä olevan 
kontrollin tavoitteeseen, kontrollin tyyppiin, kontrollin toimintaan, kont-
rollin suorittajaan ja niihin riskeihin, joita kontrollin toimimattomuudesta 
saattaa johtaa.  
3.4.4 Puuttuvien kontrollien määrittely ja implementointi 
Kontrollien tunnistamisen ja dokumentoinnin avulla on helpompi havaita 
puuttuvia kontrolleja. Kun jokin kontrollipuute huomataan, on tärkeää ar-
vioida kontrollin relevanttius eli merkityksellisyys. Uusien kontrollien im-
plementointi eli toimeenpaneminen tulee toteuttaa suunnitelmallisesti, jot-
ta turhia kontrolleja suhteessa niiden kustannuksiin ei syntyisi. (Ahokas 
2012, 75.) 
 
Kontrollien tunnistamisvaiheessa toimeksiantajan palkkahallinnon proses-
seissa havaittiin joitakin kontrollipuutteita, jotka määritellään kehitysidea-
na ohjeistuksessa. Tässä kehittämistehtävässä ei tehdä havaittujen puuttu-
vien kontrollien implementointia. 
3.4.5 Kontrollien testaus ja arviointi 
Kontrollin testaaminen pyrkii antamaan johdolle riittävästi näyttöä ja tie-
toa sisäisen valvontajärjestelmän toimivuudesta ja tehokkuudesta. Kont-
rolleita voidaan testata esimerkiksi kyselyillä, havainnoimalla, tutkimalla 
sekä kontrollin uudelleensuorittamisella. Testaamisessa on tärkeää, ettei 
testaaja ole sama henkilö, joka suorittaa kontrollia työtehtävänään. (Aho-
kas 2012, 139.) 
 
Kontrollien asianmukainen arviointi on tärkeää, sillä sisäinen valvonta te-
hostuu ainoastaan silloin, kun kontrollit toimivat. Tuloksena kontrollien 
arvioinnista saadaan varmuus siitä, toimivatko kontrollit kontrollimatriisi-
en kuvausten mukaisesti. Sisäisen valvonnan kontrollien toimivuutta ja 
laatua voidaan arvioida eri menetelmin. Olennainen kysymys arvioinnissa 
on, kuka kontrollin arvioi. Tilintarkastajien ja sisäisen tarkastajien työnku-
vaan kuuluu myös kontrollien arviointia, jolloin puhutaan kontrollitestauk-
sesta. Peer-to-peer–arviointimenetelmässä yrityksen eri osastojen asian-
tuntijat arvioivat toistensa kontrolleja, jolloin arviointi on objektiivisem-
paa eli henkilökohtaisesta näkemyksestä riippumattomampaa. Käytännös-
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sä peer-to-peer–arviointi toteutetaan testiskripteillä, jotka antavat ohjeita ja 
auttavat arvioijaa kohdistamaan huomionsa olennaisiin asioihin. (Ahokas 
2012, 76-79.) 
 
Toinen tapa arvioida kontrolleja on toteuttaa ne yrityksen sisällä itsearvi-
ointeina. Se eroaa edellisistä menetelmistä siten, että arviointi tapahtuu 
omaa työtä kohtaa. Arvioija voi olla myös toinen henkilö edellyttäen hä-
nen olevan samasta organisaatiosta. Menetelmänä itsearvioinnissa voidaan 
käyttää peer-to-peer–menetelmän testiskriptejä, mutta useammin käytetään 
kyselylomaketta. Tällöin kontrollit käydään läpi kohta kohdalta arvioiden 
niiden toimivuutta. (Ahokas 2012, 80-81.) 
 
Arvioinnin ei tarvitse aina olla suunnitelmallista, vaan tehokas arviointi 
voidaan toteuttaa jatkuvana poikkeamien raportointina. Tällöin henkilöstö 
tekee arviointia aina poikkeaman havaitessaan. Poikkeamien raportointi-
käytäntönä voi olla esimerkiksi kuukausittainen raportointi tietyn ajan 
poikkeamista. (Ahokas 2012, 82-83.) 
 
Tässä opinnäytetyössä kontrolleja ei testata, vaan kontrollit arvioidaan oh-
jeistuksessa asianmukaisesti. Arviointimenetelmänä käytetään edellä mai-
nittua itsearviointimenetelmää, jolloin arvioijana toimii organisaatiossa 
työskentelevä henkilö, joka tuntee hyvin prosessiketjut. Arviointi suorite-
taan teemahaastattelussa kontrollien arvioinnin ollessa yksi haastattelun 
teemoista. Arvioijana toimii myös tämän opinnäytetyön tekijä, jolloin ar-
viointiin saadaan puolueettomia, yrityksen ulkopuolelta tulevia näkökul-
mia.   
3.4.6 Kontrolliheikkouksien arviointi 
Kontrollien arvioinnin päätteeksi saadaan tietoa siitä, mitkä kontrollit koe-
taan heikoiksi. Lähtökohtaisesti kontrolli voidaan luokitella heikoksi tilan-
teissa, joissa kontrollia on ohitettu, kontrolli ei ole toiminut tarkoitetulla 
tavalla, kontrolli ei estä virheitä, joihin se on tarkoitettu, kontrolli on huo-
nosti suunniteltu tai kontrollia ei ole asianmukaisesti dokumentoitu. Kont-
rolliheikkouksia havaitessa on olennaista kiinnittää huomiota niiden mer-
kittävyyteen. Mikäli kontrolliheikkouden vaikutus taloudelliseen rapor-
tointiin on merkittävä, tulee havainnot raportoida eteenpäin. (Ahokas 
2012, 87.)  
 
Havaitut kontrolliheikkoudet arvioidaan ohjeistuksessa. Arvioinnissa hei-
kon ”arvosanan” saaneet kontrollit luetellaan ohjeistuksen lopussa ja arvi-
ointi perustellaan. 
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4 SISÄISEN VALVONNAN OHJEISTUS 
Tämä luku käsittelee opinnäytetyön tuotoksena syntyneen Palkkahallinnon 
prosessien sisäisen valvonnan ohjeistusta. Ensin käydään läpi ohjeistuksen 
lähtökohtia ja kirjoittamisprosessia. Lopuksi käsitellään tarkemmin ohjeis-
tuksen sisältöä ja rakennetta.  
4.1 Ohjeistukset lähtökohdat 
Erilaisten toimintaohjeiden kirjallinen dokumentointi on yrityksissä tärke-
ää. Kirjallisilla työkuvauksilla ja ohjeistuksilla on paljon etuja. Ne antavat 
johdolle varmuutta siitä, että yrityksessä tehdään oikeita asioita sekä aut-
tavat henkilöstöä ymmärtämään prosesseja syvemmin. Kontrollimatriisien 
ja kontrollikuvausten avulla työntekijät pystyvät ymmärtämään paremmin 
koko kontrollijärjestelmän toimintaa sekä omaa rooliaan tässä järjestel-
mässä. Dokumentointi edesauttaa myös kommunikointia yrityksessä 
 
Toimeksiantajan toiveena oli kirjallinen dokumentti palkkahallintoon liit-
tyvien prosessien kontrollitoimenpiteistä. Tarkoituksena on kuvata ja arvi-
oida tiettyjä palkkahallinnon prosesseja sekä niiden kontrolleja sisäisen 
valvonnan näkökulmasta. Arviointi toteutetaan itsearviointimenetelmällä. 
Lisäksi ohjeistuksessa pyritään löytämään prosessissa olevien kontrolli-
toimintojen kehityskohteita, jotta sisäinen valvonta ja palkkasihteerien 
työn valvominen tehostuu. 
4.2 Ohjeistuksen tekeminen 
Ohjeistuksen tekeminen alkaa perehtymällä yrityksen sisäisen valvonnan 
tarpeisiin ja tavoitteisiin. Perehtyminen tapahtuu haastattelemalla Kunta-
Pro Oy:n tuotantopäällikköä. Tarpeiden määrittelyn jälkeen valitaan ne 
prosessit, joiden valvontakontrolleihin kehittämistehtävässä keskitytään. 
Ohjeistuksen prosesseiksi valikoituivat seuraavat prosessit: uuden työnte-
kijän vieminen järjestelmään, palvelussuhteen muutoksien käsittelyt, pal-
velussuhteen päättäminen ja palkkojen tarkastusprosessi. Valittujen pro-
sessien perusteena oli niiden tärkeys palkkasihteerin työssä sekä opinnäy-
tetyön tekijän omat kokemukset palkkahallinnon prosesseista. Valintaan 
vaikutti myös oleellisesti se, missä prosesseissa oletetaan tapahtuvan pal-
jon virheitä ja väärinkäytöksiä. Lisäksi sisäistä valvontaa tarkasteltiin 
poikkeamien raportoinnin menettelytavoissa sekä tietotekniikan hallin-
noinnissa, kuten käyttöoikeuksissa ja järjestelmän lokitiedoissa. 
 
Valitut prosessit kuvataan ohjeistuksessa lyhyesti ennen kontrollien sy-
vempää tarkastelua. Kontrollit arvioidaan käyttäen itsearviointimenetel-
mää. Itsearvioinnissa käytetään tukena teoriaa sekä KuntaPro Oy:n Hä-
meenlinnan toimipisteen palkkahallinnon palvelupäällikölle tehtyä teema-
haastattelua. Arviointi on luonteeltaan sekä objektiivista että subjektiivis-
ta. Objektiivinen arviointi on kyseessä silloin, kun arvioija on yrityksen 
ulkopuolinen henkilö. Opinnäytetyön tekijä arvioi valvontakontrolleja ver-
taamalla niiden toimivuutta yleisesti hyvinä pidettyihin valvontakontrol-
leihin, jolloin arviointi on objektiivisempaa.  Lisäksi pohditaan niitä muu-
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toksia prosesseissa, joilla voidaan tehostaa sisäistä valvontaa yrityksessä. 
Ohjeistuksessa arvioidaan myös näiden kontrollipiste-ehdotuksien käyt-
töönoton tarpeellisuutta. 
4.3 Ohjeistuksen rakenne ja sisältö 
Ohjeistus koostuu sekä teoriasta että toimeksiantajayrityksen kontrollien 
konkreettisesta kuvaamisesta ja arvioinnista. Ohjeistus on tarkoitettu Kun-
taPro Oy:n palkkahallinnon yksikön palvelupäälliköiden ja tuotantopäälli-
köiden käyttöön (Tuotantopäällikkö, sähköpostiviesti 24.2.2016). 
 
Ohjeistus alkaa sisällysluettelolla, josta lukija näkee ohjeistuksen raken-
teen. Selkeän sisällysluettelon avulla ohjeistuksen käyttäjä pystyy löytä-
mään helposti tarvitsemiaan tietoja. Ohjeistuksen sisällysluettelo on liit-
teenä raportissa. Johdannossa lukijalle kerrotaan lyhyesti sisäisestä val-
vonnasta yleisesti muun muassa käymällä läpi sen tavoitteita ja vastuita. 
Koska ohjeistus käsittelee palkkahallinnon prosessien kontrollitoimenpi-
teitä, johdannossa kerrotaan lyhyesti myös erityyppisistä kontrolleista ja 
siitä, mihin niillä pyritään. 
 
Ohjeistus on rakennettu prosessien mukaan niin, että lyhyen palkanlas-
kennan prosessin kuvaamisen jälkeen käydään läpi prosessin eri vaiheissa 
olevia kontrollipisteitä ja mahdollisia kontrollipuutteita. Jokaiseen kontrol-
liin paneudutaan syvemmin määrittelemällä sen kontrollityyppi sekä ku-
vaamalla, miten kyseinen kontrolli tällä hetkellä toimii. Palkkahallinnon 
prosesseissa olevia kontrollitoimintoja kuvataan sekä sanallisesti että tau-
lukko-muodossa. Tämän jälkeen arvioidaan kontrollin toimivuutta. Arvi-
oinnin jälkeen pohditaan kehittämismahdollisuuksia ja mainitaan mahdol-
lisia kontrollipuutteita. Ohjeistuksen liitteenä on kontrollikuvaustaulukot 
jokaisesta valitusta prosessista. 
 
Ohjeistuksen lopussa on yhteenveto kontrolliympäristöstä. Yhteenvedossa 
on tiivistetysti kuvattu omina kappaleinaan järjestelmän sisäiset eli auto-
maattiset kontrollit ja järjestelmän ulkopuoliset eli manuaaliset kontrollit. 
Lisäksi yhteenvedossa luetellaan havaitut kontrolliheikkoudet ja puuttuvat 
kontrollit.  
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5 YHTEENVETO 
Opinnäytetyö käsitteli sisäistä valvontaa KuntaPro Oy:n palkkahallinnossa 
Hämeenlinnan toimipisteessä. Työn teoriaosuus käsitteli sisäistä valvontaa 
kaikkine osa-alueineen. Työn tuotoksena syntynyt ohjeistus keskittyy val-
vontatoimintoihin, joka on yksi sisäisen valvonnan osa-alueista. Muut si-
säisen valvonnan osa-alueet on jätetty ohjeistuksessa huomiotta. Valvonta-
toimintoja ovat yrityksen toimintaperiaatteet ja kontrollitoiminnot.   
5.1 Yhteenveto kontrolliympäristöstä 
Tämän kehittämistehtävän tekemisen ja toimeksiantajayrityksen kontrolli-
pisteisiin perehtymisen myötä voidaan sanoa, että KuntaPro Oy:n Hä-
meenlinnan toimipisteen kontrolliympäristö on suurelta osin tehokkaan si-
säisen valvonnan mukainen. Valvontakontrollien tunnistamisen ja arvioin-
nin myötä toimeksiantajayrityksessä havaittiin olevan sekä erittäin hyvin 
toimivia kontrolleja että osittain kontrolliheikkouden kriteerit täyttäviä 
kontrolleja. 
 
Kaikki tarkasteltavat palkanlaskennan prosessit ovat yhteydessä tietojär-
jestelmiin, mikä tekee järjestelmän sisäisten kontrollien toimivuudesta eri-
tyisen tärkeää. Järjestelmissä olevat automaattiset kontrollit ovat toimek-
siantajayrityksessä pääsääntöisesti tehokkaita ja ne ehkäisevät kohtuulli-
sella varmuudella virheitä ja väärinkäytöksiä. Automaattisista kontrolleista 
tärkeimpiä virheiden ehkäisemisessä ovat pakollisten syöttötietojen kont-
rollit ja syötetyn arvon tarkistuskontrollit. Järjestelmistä voidaan havaita 
muutamia puutteita sisäisen valvonnan näkökulmasta. Heikkoja tai täysin 
puuttuvia kontrollitoimintoja ovat duplikaattien eli kaksoiskappaleiden es-
täminen ja limiitit eli palkkamaksimit.  
 
Manuaaliset eli jonkun henkilön suorittamat kontrollit voidaan niin ikään 
todeta tehokkaiksi. Manuaalisten kontrollien määrä toimeksiantajayrityk-
sessä on lähes sama kuin automaattisten kontrollitoimintojen määrä . Kos-
ka manuaaliset kontrollit ovat usein laadultaan parempia sisäisen valvon-
nan kannalta, niiden tehokkuutta ei voida perustella määrän perusteella. 
Tunnistetut manuaaliset kontrollipisteet sijaitsevat tasaisesti prosessien eri 
vaiheissa, jolloin virheiden läpimenon mahdollisuus maksuun asti on mel-
ko pieni. Tämä edellyttää kuitenkin kontrollitoimintojen asianmukaista 
suorittamista. Tärkeimmät, toisin sanoen avainasemassa olevat manuaali-
set kontrollit toimeksiantajayrityksen palkkahallinnossa ovat palkkojen 
täsmäytykset, analyyttiset tarkastukset useissa prosessien vaiheissa, erilai-
set hyväksyttämiset ja asiatarkastukset sekä satunnaiset pistokokeet. Ma-
nuaalisissa kontrolleissa havaittiin myös joitakin kontrolliheikkouksia. 
Mahdollisuus kontrollin ohittamiseen havaittiin tilanteissa, jolloin kirjauk-
sia tehtiin suoraan järjestelmään ilman asiaankuuluvaa hyväksyntää. Li-
säksi sisäisen valvonnan kannalta keskeisimmässä valvontatoiminnossa, 
työtehtävien eriyttämisessä, havaittiin puutteita, sillä työtehtäviä ei kaikilta 
osin ole eriytetty asianmukaisesti. 
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5.2 Tavoitteiden saavuttaminen 
Tämän opinnäytetyön päätavoitteena oli tuottaa KuntaPro Oy:lle ohjeistus 
palkkahallinnon prosessien sisäisestä valvonnasta. Ohjeistuksen avulla ha-
lutaan selkiyttää yrityksen sisäisiä prosesseja ja saada ajankohtaista tietoa 
prosesseissa olevien kontrollitoimenpiteiden tehokkuudesta. Lisäksi halu-
taan löytää kehittämiskohteita kontrolliympäristöstä. 
 
Teoriaosuuden tavoitteena oli antaa vastauksia seuraaviin kysymyksiin: 
 
- Mitä on sisäinen valvonta? 
- Mihin sisäisellä valvonnalla pyritään? 
 
Teoriaosuus vastaa asetettuihin kysymyksiin ja antaa kattavan määritel-
män sisäisestä valvonnasta ja sisäisen valvonnan eri osa-alueista. 
 
Opinnäytetyön empiirisen osuuden tavoitteena oli tuottaa palkkahallinnon 
prosessien sisäisen valvonnan ohjeistus, joka selkiyttää palkkahallinnon 
prosesseja sekä kuvaa, arvioi ja kehittää prosesseissa olevia kontrollitoi-
mintoja. Ohjeistus saavutti asetetut tavoitteet, sillä kaikki tunnistetut kont-
rollit kuvattiin ja arvioitiin. Lisäksi useaan kontrolliin keksittiin kehittä-
misehdotuksia ja muutama kontrollipuute määriteltiin. 
 
Suurimpana haasteena koettiin palkkahallinnon valvontatoimintoja koske-
van tietoperustan löytyminen. Kirjallisuudessa käsitellään jonkin verran 
kontrollitoimintoja erilaisien esimerkkien avulla, mutta ne koskevat 
enimmäkseen taloushallintoa. Yleisesti palkkahallinnossa käytettyjen 
kontrollitoimintojen esimerkkien avulla kontrollipuutteiden havaitseminen 
toimeksiantajayrityksessä olisi ollut helpompaa. 
5.3 Työn hyödynnettävyys ja tulosten luotettavuus 
Toimeksiantajayrityksessä ei ole aiempaa dokumentoitua materiaalia sisäi-
sestä valvonnasta, joten tuotoksena syntyneellä ohjeistuksella voidaan 
olettaa olevan hyötyä toimeksiantajayritykselle. Yrityksessä tapahtuvien 
asioiden kirjallisella dokumentoinnilla on aina yritykselle paljon etuja. Sen 
avulla voidaan ymmärtää prosesseja paremmin sekä havaita prosesseissa 
olevia epäkohtia. Kirjallinen dokumentointi auttaa myös yrityksen sisäi-
sessä kommunikoinnissa, sillä dokumentoidut kontrollit on helpompi 
kommunikoida eteenpäin.  
 
Laadullisena tutkimusmenetelmänä käytetty teemahaastattelu oli hyvä va-
linta tälle kehittämistehtävälle. Haastattelun avulla saatiin kerättyä luotet-
tavaa aineistoa, sillä haastateltava tunsi käsiteltävät prosessit ja niissä ole-
vat kontrollipisteet hyvin. Kontrollien arvioinnin sekä subjektiivisen että 
objektiivisen luonteen myötä opinnäytetyöhön saatiin havaintoja eri näkö-
kulmista.  
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5.4 Jatkotoimenpiteet 
Kontrollien tarpeellisuuden arvioiminen on suositeltavaa tehdä säännölli-
sin väliajoin. Uusien kontrollitoimenpiteitä harkittaessa on olennaista poh-
tia kontrollien kustannuksia suhteessa kontrollilla mahdollisesti ehkäistä-
vään riskiin. Taloudellisesta näkökulmasta kontrollitoimenpiteiden lisää-
minen ei ole kannattavaa, jos niistä saadut hyödyt eivät tule kattamaan ai-
heutuvia kustannuksia.  
 
Kontrollien konkreettinen testaaminen antaa tarkan kuvan kontrollien to-
dellisesta toimivuudesta. Nyt, kun prosessikohtaiset kontrollit on tunnistet-
tu ja dokumentoitu, suositeltavana vaiheena on niiden testaaminen käytän-
nössä. Kontrollin testaaminen saattaa antaa uudenlaista näyttöä sen tehok-
kuudesta, jolloin kontrolli tulee arvioida uudelleen. Aina, kun kontrolli-
heikkouksia korjataan  tai uusia kontrollitoimintoja toimeenpannaan, tulisi 
tehdä kontrollin uudelleenarviointi ja testaaminen, jotta kontrolli saavuttaa 
asetetut tavoitteensa. 
 
Jatkuvan seurannan avulla yrityksen sisäisestä valvontajärjestelmästä voi-
daan havaita lisää kehitettävää. Olemassa olevia kontrolleja ja toimintata-
poja on hyvä välillä kyseenalaistaa, jolloin voidaan pohtia, tehdäänkö jo-
tain liikaa tai kannattaisiko ottaa käyttöön uusia kontrolleja. Uusien kont-
rollien käyttöönotossa tulee pohtia, luodaanko kontrolli varmasti tarpee-
seen, sillä kontrollien tarkoituksena ei ole toiminnan hankaloittaminen tai 
turhan byrokratian luominen. 
 
Jatkotutkimuskohteena voisi olla muut sisäisen valvonnan osa-alueet. Si-
säiseen valvontaan kuuluu valvontatoimintojen lisäksi valvontaympäristö, 
riskienhallinta, informaatio ja kommunikaatio sekä seuranta ja valvonta. 
Perehtymällä kaikkiin sisäisen valvonnan osa-alueisiin saadaan kattava 
kuva yrityksen sisäisen valvonnan toimivuudesta kokonaisuudessaan. 
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